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ORGANIZATIONAL AND SUBJECTIVE DETERMINANTS OF THE PHENOMENON
OF OCCUPATIONAL BURN-OUT

The article concerns the subject of given organizational and subjective determinants of the phenomenon of
occupational burn-out experienced among middle- and managerial-level staff employed in budgetary as well as in
business organizations. The authors present the results of research led from 2011 up to 2012 throughout Poland in
different fields and economic sectors like: health care, public administration, education, national defense, trade and
services and financial areas. The research focused on the explanation of relationships between occupational burn-
out (defined as emotional exhaustion, cynism and sense of personal achievement) and perception of organizational
environment, level of sensed organizational stress and personality factors (personality traits according to the Big
Five Model). The results confirm that the strongest cause of burn out are: occupational role overload and globally
negative perception of organizational environment. The strongest personality predictor of burning out are higher
level of depressiveness, low trust (stronger cynism and skepticism), low level of agreeableness and high neuroticism,
high reliability and what is most surprising — assertiveness.
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WPROWADZENIE:

Wypalenie zawodowe jest od dawna zjawiskiem bada-
nym i opisywanym w literaturze psychologicznej (Freu-
denberger, 1974; Maslach, 1976; Cherniss, 1995; Sek,
2004; Tucholska, 2009; Maslach 1 Leiter, 2010, 2011).
Stato sie tematem wielu debat naukowych oraz prak-
tycznych rozwiazan w postaci warsztatéw szkoleniowych
oraz treningéw kompetencji psychospolecznych, chronia-
cych pracownikéw réznych branzy, ale majacych usta-
wiczny kontakt w klientami lub podopiecznymi, przed
jego patologicznymi skutkami (Schaufeli, 2004). Wspét-
czesne zmiany spoleczno-gospodarcze wymuszaja na or-
ganizacjach refleksje nad efektywnoscig pracownikéw,
ktérym stawia sie coraz to nowsze, nierzadko obciazaja-
ce zadania oraz cele. W zwiazku z tym, coraz wiekszego
znaczenia nabiera badanie czynnikéw organizacyjnych
warunkujacych rozwijanie sie zjawiska wypalenia zawo-
dowego oraz poszukiwanie strategii poprawiania relacji
z praca (Maslach 1 Leiter, 2010). Badania nad wypale-
niem zawodowym dotycza najczeséciej wybranych branzy

* Korespondencje dotyczaca artykulu mozna kierowaé na adres:
Stanistaw A. Witkowski, Instytut Psychologii, Uniwersytet
Wroctawski, ul. Dawida 1, 50-527 Wroctaw

e-mail: s.witkowski@psychologia.uni.wroc.pl

zawodowych (przede wszystkim zawody spoteczne, Sek
2004) oraz koncentruja sie na poszukiwaniu osobowo-
$ciowych badZ spoteczno-organizacyjnych czynnikéw po-
wodujacych wystepowanie tego zjawiska (Cherniss, 1993;
Maslach, 1998; Buhler 1 Land, 2003; Maslach 1 Leiter,
2010). Badacze przede wszystkim koncentrujg sie na
poszukiwaniu zwiazkéw pomiedzy cechami osobowosci,
wsparciem spolecznym, rozwojem zawodowym, statusem
spotecznym pracy, nadmiernymi wymaganiami stawia-
nymi przez $rodowisko organizacyjne a pojawiajacymi
sie symptomami wypalenia.

Najczesciej wykorzystywana w literaturze definicja
wypalenia jest ta opracowana przez Maslach oraz Jack-
son (Maslach, 1976). Autorki nazywaja wypalenie psycho-
logicznym zespolem wyczerpania emocjonalnego, deper-
sonalizacji oraz obnizonego poczucia dokonan osobistych,
ktéry moze wystapié u osob, pracujacych w kontakcie
z ludZzmi. Wyczerpanie emocjonalne cechuje sie¢ nadmier-
nym zmeczeniem oraz poczuciem wyczerpania emocjonal-
nych zasobéw. Powoduje uczucie przygnebienia, uczucie
bezradno$ci 1 beznadziejnoSci, niepohamowany placz,
dysfunkcje mechanizméw kontroli emocji, uczucie roz-
czarowania, poczucie pustki emocjonalnej, pobudliwo$é,
zniechecenie, brak checi do dziatania. Ponadto czesto wy-
stepuje u badanych brak energii, chroniczne zmeczenie,
ostabienie, podatno§é napiecie i kurcze w obrebie szyi
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i ramion, bdle plecéw, zmiana zwyczajow zywieniowych,
zmiana wagl ciala, zwiekszona podatno$¢ na przezie-
bienia i infekcje wirusowe, zaburzenia snu, koszmary
senne. Kolejnym komponentem modelu wypalenia zawo-
dowego jest depersonalizacja, ktéra w najnowszych ba-
daniach Maslach oraz Leiter nazywaja cynizmem, czyli
nadmiernym dystansowaniem sie w kontaktach inter-
personalnych (Maslach 1 Leiter, 2011). Cynizm zdaniem
autoréw zwigzany jest z powierzchownoécia, sformalizo-
waniem kontaktéw interpersonalnych, obwinianiem za
niepowodzenia w pracy. Ostatni sktadnik modelu wypa-
lenia to obnizenie zadowolenia z osiagnie¢ zawodowych.
Przejawia sie spadkiem wtasnej skutecznoéci i efektyw-
nosci pracy. Charakterystyczna jest rowniez tendencja
do oceny wlasnej pracy i jej efektéw w negatywnych ka-
tegoriach. Ponadto zjawisko to objawia sie utrata zdol-
nosci do rozwiazywania pojawiajacych sie probleméw
1 niemoznos$ciaq przystosowania sie do trudnych wa-
runkéw pracy. Dodatkowo w relacjach interpersonal-
nych moze przyjmowaé formy zachowan agresywnych
lub ucieczkowych, np. coraz czestsze absencje w pracy.
Dodatkowo pojawiajace sie trudno$ci w radzeniu sobie
z wymaganiami stawianymi przez Srodowisko pracy,
sprzyjaja, depresyjnosci oraz poczuciu braku kompeten-
¢ji. Model wypalenia zawodowego Maslach pokazuje, 1z
zjawisko to laczy w sobie elementy zwiazane z osobo-
wosciowymi predyspozycjami, takimi jak do$wiadczany
stres z elementami natury spolecznej, miedzy innymi
nadmiernymi wymaganiami stawianymi przez prace
zawodowa. Tréjwymiarowy model wypalenia pokazuje,
iz problem ten dotyczy relacji osoba — praca zawodowa.
Odpowiednie dopasowanie miedzy osoba a pracg impli-
kuje harmonijnoéé¢ funkcjonowania, zaangazowanie oraz
satysfakcje z pracy. Kiedy takiego dopasowania brak, po-
jawia sie stres, ktory narastajac prowadzi do wypalenia
zawodowego. Pod koniec lat 90-tych pojawity sie w lite-
raturze przedmiotu charakterystyki zjawiska wypalenia
uwzgledniajace konteksty sytuacyjno-organizacyjne (Go-
lembiewski 1 in., 1996; Cherniss, 1993; Maslach, 1998).
Koncepcja Chernissa uwzgledniajaca brak kompetencji
zaradczych pracownika jako przyczyne wypalenia, defi-
niuje zjawisko jako wielofazowy proces, w ktérym zacho-
dza negatywne zmiany postaw 1 zachowan pod wplywem
napiecia wywotanego praca, charakteryzujace sie poczu-
ciem rozczarowania 1 utrata zywionych przez jednostke
oczekiwan zwigzanych z praca. Cherniss okresla pierw-
szy etap wypalenia jako sprzeczno§é zwigzana z posia-
danymi przez jednostke kompetencjami a wymaganiami
stanowiska pracy. Zbyt obciazajace wymagania zawodo-
we polaczone z defensywnymi sposobami radzenia sobie
ze stresem takimi jak: unikanie czy wycofanie, w sposéb
znaczacy przyczyniaja sie do powstawania wypalenia
zawodowego. Do przyczyn wypalenia, zwiazanych z sy-
tuacjami wystepujacymi w miejscu pracy Cherniss zali-
czyl miedzy innymi: negatywne cechy oraz zachowanie
klientéw lub podopiecznych, biurokracje, wyrazajaca sie
poprzez nadmiar obowigzkéw administracyjnych, brak
stymulacji do rozwoju, brak wspdlnotowosci, udaremnia-

jacy szanse na uzyskanie wsparcia, pomocy, ukierunko-
wania (Cherniss, 1995; Tucholska, 2009). Organizacje
moga, ,przysparzac¢’ jednostce nadmiernego stresu za-
wodowego poprzez niedostateczna informacje wstepna,
ktora szczegdlnie wazna wydaje sie dla nowo zatrudnio-
nych pracownikéw, starajacych sie zaadoptowaé w miej-
scu pracy; zbyt duze obcigzenie praca, rutyne oraz waski
zakres §wiadczonych ustug, ktéry wyznacza konkretne
granice dzialania.

Podejscie Golembiewskiego (Golemiewski, Scherb i
Boudreau, 1993) akcentuje dodatkowo negatywne kon-
sekwencje dla instytucji, wynikajace z faktu ,wypalania”
sie pracownikéw. Wypalenie jest spowodowane pracg
w przecigzajacych dla jednostki warunkach 1 bezposred-
nio przejawia sie w pogorszeniu jakoSci pracy zawodo-
wej. Ponadto dotyczy wszystkich profesji a nie tylko os6b
pracujacych w obszarze zawodéw spotecznych. Wypale-
nie zawodowe moze byé¢ takze zainicjowane w wyniku
stopniowego narastania rozczarowania praca zawodowa,
(Edelwich i Brodsky, 1980). Spowodowane jest to rozwia-
niem idealistycznych opinii na temat pracy i konfrontacji
z czesto bardzo trudna rzeczywistoscia. Czynniki sytu-
acyjno-organizacyjne sprzezone z wypaleniem to zdaniem
autorow: brak jasno okreslonych kryteriow oceny pracy,
brak mozliwos$ci rozwoju zawodowego, niskie ptace, niski
status spoleczny wykonywanej pracy, brak wsparcia in-
stytucjonalnego.

Najnowsze ujecie modelu wypalenia zawodowego Ma-
slach oraz Leitera wskazuje, iz zjawisko to taczy w sobie
elementy zwigzane z osobowo$ciowymi predyspozycja-
mi, takimi jak do$wiadczany stres z elementami natury
spotecznej, miedzy innymi nadmiernymi wymaganiami
stawianymi przez prace zawodowa (Maslach 1 Leiter,
2010). Wypalenie zawodowe dotyka zdaniem autoréw
nie tylko 0os6b pomagajacych innym. Wystepuje w obsza-
rach réznych zawoddéw, poniewaz najczes$ciej wynika ze
zlego dopasowania do siebie pracownika i miejsca pracy,
co wystepuje w kazdej branzy zawodowe;j.

Celem niniejszego opracowania jest przedstawie-
nie wynikow badan dotyczacych predyktoréw zjawiska
wypalenia. Autorzy koncentruja sie zaréwno na pod-
miotowych (przede wszystkim osobowo$ciowych) oraz
organizacyjnych uwarunkowaniach zjawiska nie tylko
wéréd przedstawicieli zawoddéw zwiazanych z tzw. ,po-
maganiem”, ale takze w obszarze biznesowym (finanse,
handel, ustugi) oraz administracji publicznej i obronie
narodowej.

HIPOTEZY | METODA BADAWCZA

W odniesieniu do literatury psychologicznej autorzy sfor-
mutowali nastepujace hipotezy badawcze:

H1: Wypalenie zawodowe wystepuje wérod pracowni-
kéw réznorodnych profesji zawodowych, nie tylko tych
zwigzanych z udzielaniem pomocy czy kontaktami z in-
nymi ludZzmi (Golembiewski, Scherb i Boudreau, 1993;
Maslach, 1998).
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H2: Czynniki organizacyjne sa silnie zwiagzane z wy-
stepowaniem zjawiska wypalenia (Cherniss, 1993; Ma-
slach, 1998).

H3: Istniejq zaleznosci pomiedzy czynnikami Wielkiej
Piatki a wyczerpaniem emocjonalnym, cynizmem oraz
poczuciem osiagnieé¢ osobistych (Buhler 1 Land, 2003;
Bakker, Van Der Zee, Lewing i Dollard, 2006).

Do pomiaru zmiennej zaleznej — wypalenia zawodo-
wego wykorzystano najnowsza wersje narzedzia Ch.
Maslach — Maslach Burnout Inventory, wersja General
Survey, przeznaczona do badania przedstawicieli roz-
norodnych profesji zawodowych (Agreement Number
TA-207, MBI-GS, Polish, Mind Garden). Wypalenie za-
wodowe jest rozumiane jako podwyzszony poziom wy-
czerpania emocjonalnego, cynizmu oraz obnizonego po-
czucia osiagnieé¢ osobistych. Zmienne niezalezne badano
uzywajac do tego celu m.in. Kwestionariusza do badania
klimatu organizacyjnego L. Rosenstiela (adaptacja pol-
ska: S.A. Witkowski oraz P. Augustynowicz). Wymiary
klimatu organizacyjnego, ktére diagnozuje narzedzie do-
tycza: stosunkow miedzy pracownikami, stylu kierowa-
nia przelozonych, organizacji pracy w firmie, informacji
i komunikacji w organizacji, reprezentowania interesé6w
pracownikéw oraz §wiadczen oferowanych przez firme.
Wymiary te tworza podskale kwestionariusza. Kolejne
zmienne niezalezne to percepcja stresu organizacyjnego
(uzyto Kwestionariusza Percepcji Stresu Organizacyj-
nego S. Boruckiego) rozumianego trdjsktadnikowo jak:
przeciazenie roli zawodowej, konflikt roli (osobowo$cio-
wy oraz zewnetrzny) a takze wieloznaczno§é roli zawo-
dowej. Uwarunkowan podmiotowych poszukiwano wy-
korzystujac do badan Inwentarz Osobowosci NEO — PI
—R (umozliwito to zdiagnozowanie nie tylko pieciu czyn-
nikéw osobowosci, ale 1 kazdego ze sktadnikéw w wymia-
rach okres$lonych przez autorow koncepcji). Dzieki temu
uzyskano bardziej szczegétowe informacje na temat oso-
bowosciowych czynnikéw zwigzanych ze sktadnikami
wypalenia. Dane socjo-demograficzne oraz informacje na
temat zatrudnienia zgromadzono przy pomocy przygoto-
wywanych ankiet — metryczek.

REZULTATY BADAN

Przebadano 481 oséb, w tym 287 kobiet 1 194 mezczyzn
w wieku od 19 do 62 lat (M= 31.5). 99 oséb zadeklarowa-
lo wyksztalcenie érednie, 179 wyzsze licencjackie a 194
wyzsze magisterskie. 254 osoby z badanej populacji pra-
cuja w instytucjach budzetowych, 182 w organizacjach
biznesowych a 31 prowadzi wlasna dziatalno$¢ gospodar-
cza. 12 oséb pracuje w fundacjach i stowarzyszeniach. 97
0s0b pracuje na stanowiskach kierowniczych, 282 osoby
na szczeblu specjalistycznym a 100 os6b na poziomie
liniowym, szeregowym. 337 badanych zadeklarowato
pozostawanie w stalym zwiazku, 11 badanych to osoby
rozwiedzione a 124 osoby stanu wolnego. 210 badanych
posiada dzieci.

Ponizej przedstawiono poziom wypalenia zawodowego
w badanej populacji:
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Wykres 1. Poziom wyczerpania emocjonalnego
(opracowanie wtasne)
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Wykres 2. Poziom cynizmu/depersonalizacji
(opracowanie wiasne)

122 osoby badane byly silnie wyczerpane emocjonal-
nie a 173 uzyskaly wyniki érednie, ktére traktowac moz-
na jako ostrzezenie pojawiajacych sie pierwszych symp-
toméw wypalenia. 57 oséb badanych przejawiato wysoki
poziom cynizmu/depersonalizacji a 133 osoby uzyskato
wynik $redni w tej skali, ktéry jest rowniez niepokoja-
cy. Tylko 93 osoby przejawialy wysoki poziom poczucia
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Wykres 3. Poziom poczucia osiagnie¢ osobistych
(opracowanie wiasne)

osiggnie¢ osobistych. 217 oséb uzyskalo niskie wynik
w tej skali mierzacej globalne poczucie wypalenia zawo-
dowego.

Analiza regresji wielokrotnej zostata wykonana z wy-
korzystaniem modelu liniowego. Model liniowy zostat
wybrany na podstawie przeprowadzonej analizy esty-
macji krzywej. Sprawdzono réwniez wspétezynnik in-
flacji [1/(1-rr)], ktéry mierzy nadmiarowo§é zmiennych.
W pierwszej kolejnoéci wykonano analize regresji badajac
wplyw zmiennych osobowo$ciowych na zmienne zalezne.
Badajac wplyw wszystkich zmiennych niezaleznych na
zmienne zalezne nie obserwuje sie istotnych zaleznoéci.
Zbyt duzo zmiennych wprowadza szum pomiarowy, co

Tabela 1

sprawia, iz wyrycie zbioru najsilniej dyskryminujacych
wartosci zmiennych zaleznych poprzez zmienne zalezne
staje sie bardzo trudne. Zdecydowano, aby obszar prze-
szukiwania najsilniejszych wplywow predyktorow na
zmienne zalezne zacza¢ od zmiennych osobowos$ciowych.
Zmienne osobowo$ciowe najsilniej sposrod wszystkich
zmiennych niezaleznych wywieraja wplyw na zmienne
zalezne. Ponizej przedstawiono osobowoSciowe uwarun-
kowania wypalenia zawodowego.

Przedstawione wyniki wskazuja, ze im wyzsze war-
to$ci na skali zmiennej Depresyjno$c i im mniejsze war-
toéci na skali zmiennej Zaufanie, tym wieksze wartosci
na skali zmiennej Wyczerpanie emocjonalne. Zalezno§é
ta, jak wskazuja statystyki jest istotna i1 zmienne nie-
zalezne (predyktory) wyjasniaja analizowang zmienna
zalezna, w 12.6%. Ponadto wysoki neurotyzm oraz niska
ugodowo$c¢ a takze wysoki poziom poszukiwania doznan
sq zwiazane z wyzszym poziom cynizmu (depersonali-
zacjl). Zalezno$cé ta, jak wskazuja statystyki jest istotna
1 zmienne niezalezne (predyktory) wyjasniaja analizowa-
ng zmienng zalezng w 13.0%. Kolejne wyniki dowodza,
ze 1m nizsze warto$ci na skali zmiennej Nadwrazliwo$é
1 im wieksze wartoSci na skali zmiennej Serdecznos$é
oraz na skali Asertywnos¢ 1 Ustepliwo$é, oraz im mniej-
sze wartosci na skali Impulsywnos§¢, tym wieksze war-
tosci na skali ,Poczucie osiagnie¢”. Zaleznoéé ta, jak
wskazuja statystyki jest istotna i zmienne niezalezne
(predykatory) wyjaéniaja analizowang zmienng zalezna,
w 21.1%. Wysoka depresyjno$é¢, asertywnos$é 1 obowigz-
kowos$¢ jest predyktorem wysokich wynikéw wypalenia
zawodowego. Zalezno$c¢ ta, jak wskazujg statystyki jest
istotna 1 zmienne niezalezne (predykatory) wyjaénia-
ja analizowang zmienng zalezna w 8.1%. W nastepnej
kolejnosci do zmiennych niezaleznych osobowo$ciowych
w modelu regresji dotaczono pozostale zmienne nieza-
lezne przeprowadzajac analize regresji krokowa. Dzieki
temu uzyskano w ponizszych analizach najsilniejsze mo-
dele zmiennych niezaleznych wyjasniajacych wariancje

Analiza regresji dla zmiennych zaleznych: Wypalenie zawodowe. Predyktory — cechy osobowo$ci

Zmienna zalezna Parametry regresji

modelu regresji

Analiza wariancji istotnosci

Czynniki osobowosciowe

Wyczerpanie R=.361 F(2,472)=35.255 Depresyjnosé, Beta=.297, t=6.755, p<.01

emocjonalne R?*=.126 p<.01 Zaufanie, Beta=-.148, t=-3.371, p=.001

Cynizm/ R=.368 F(3,471)=24.557 Neurotyzm (wynik ogélny), Beta=.263, t=6.084, p<.01

Depersonalizacja R?=.130 p<.01 Ugodowos¢ (wynik ogolny), Beta=-.208, t=-4.729, p<.01
Poszukiwanie doznan), Beta=.111, t=2.521, p=.012

Poczucie R=.469 F(5,469)=26.393 Nadwrazliwos$¢, Beta=-.146, t=-3.045, p=.002

osiggnie¢ R?=.211 p<.01 Serdecznos$c, Beta=.205, t=4.477, p<.01
Asertywnos$¢, Beta=.231, t=4.743, p<.01
Ustepliwos¢, Beta=.131, t=2.926, p<.01
Impulsywno$¢, Beta=-.109, t=-2.491, p=.013

Wypalenie R=.297 F(4,470)=11.397 Depresyjno$c¢, Beta=.258, t=5.011, p<.01

— wynik catkowity R?=.081 p<.01 Asertywnos¢, Beta=.222, t=4.364, p<.01

Obowigzkowos$¢, Beta=.097, t=2.191, p=.036
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Tabela 2

Analiza regresji dla zmiennych zaleznych: Predyktory — cechy osobowosci, klimat organizacyjny, stres organizacyjny

Zmienna Parametry Analiza wariancji Czynniki osobowosciowe
zalezna regresji istotnosci modelu regresji
Wyczerpanie R=.638 F(2,57)=19.520 Przecigzenie roli, Beta=.553, t=5.413, p<.01
emocjonalne R?=.386 p<.01 Emocje pozytywne, Beta=-.301, t=-2.951, p<.005
Cynizm/ R=.661 F(5,54)=8.372 Przecigzenie roli, Beta=.274, t=2.395, p=.020
Depersonalizacja R?=.385 p<.01 Obowigzkowos¢, Beta=-.406, t=-3.658, p=.001
Nadwrazliwo$¢, Beta=-.476, t=-3.609, p=.001
Depresyjnosé, Beta=.325, t=2.667, p=.010
Klimat organizacyjny — wynik globalny, Beta=-.232, t=-2.067, p=0.044
Poczucie R=.669 F(4,55)=12.551 Konflikt roli, Beta=-.461, t=-4.910, p<.01
osiggnie¢ R?*=.416 p<.01 Kompetencja, Beta=.413, t=4.054, p<.01
Dziatania, Beta=.294, t=2.850, p=.005
Depresyjnosé, Beta=.264, t=2.502, p=.015
Wypalenie R=.812 F(8,51)=9.501 Przecigzenie roli, Beta=.267, t=3.097, p=.003
— wynik catkowity R?=.660 p<.01 Wartosci, Beta=.215, t=2.145, p=.037

Nadmierny samokrytycyzm, Beta=.559, t=4.827, p<.01
Emocje pozytywne, Beta=-.594, t=-5.531, p<.01
Otwartos¢ (wynik ogdiny), Beta=.340, t=3.034, p=.004
Lek, Beta=-.441, t=-3.752, p<.01

Poszukiwanie doznan, Beta=.261, t=2.858, p=.006
Skitonnos¢ do porzadku, Beta=.268, t=2.852, p=.006

zmiennych zaleznych. Potwierdzono struktury, ktére
istotnie zwiekszaja % wyjasnianej wariancji. W ostatecz-
nej analizie regresji uzyskano najsilniejsze modele.
Wyzsze warto$ci na skali zmiennej przecigzenie roli i
mniejsze warto$ci na skali zmiennej Emocje pozytywne
sq zwiazane z wiekszymi warto$ciami na skali zmiennej
Wyczerpanie emocjonalne. Zalezno$¢ ta, jak wskazuja
statystyki jest istotna i1 zmienne niezalezne (predyktory)
wyjasniaja analizowang zmienna zalezna w 38.6%. Po-
dobnie wysoki poziom przeciazenia roli zawodowej wraz
z niska obowigzkowoscia, wysoka depresyjnoscia oraz
nadwrazliwoscia 1 negatywna ocena klimatu organiza-
cyjnego przyczynia sie do wyzszego poziomu cynizmu
(depersonalizacji). Zalezno$é ta, jak wskazuja statysty-
ki jest istotna 1 zmienne niezalezne (predykatory) wyja-
$niaja analizowang zmienng zalezna w 38.5%. Im nizsze
wartoSci na skali zmiennej Konflikt roli i im wieksze
wartosci na skali zmiennej Kompetencja oraz im wieksze
wartosci na skali Dziatania i im wieksze wartosci na ska-
i Depresyjnosé, tym wieksze wartoSci na skali zmiennej
zaleznej ,,Poczucie osiagnie¢”. Zalezno$¢ ta, jak wskazuja
statystyki jest istotna i zmienne niezalezne (predykato-
ry) wyjasniaja analizowana, zmienng zalezna w 41.6%.
Wysokie poczucie przecigzenia roli zawodowe] wraz
z wysokim poziomem otwartosci (globalnej) oraz w sferze
wartosci 1 nadmiernym samokrytycyzmem a niskim po-
ziomem do$wiadczania emocji pozytywnych przyczyniaja
sie do wyzszego wypalenia zawodowego. Podobnie niski
poziom leku, ale wyzsze poszukiwanie doznan i wysoka
sktonno$¢ do porzadku sa predyktorami wypalenia, ro-
zumianego tréjskladnikowo. Zaleznosé ta, jak wskazuja,
statystyki jest istotna i zmienne niezalezne (predykato-
ry) wyjasniaja analizowana zmiennag zalezna w 66.0%.

OMOWIENIE WYNIKOW

Na podstawie przedstawionych wynikéw mozna stwier-
dzi¢, ze najsilniej warunkujg pojawienie sie wypalenia
zawodowego czynniki: przeciazenie roli zawodowej oraz
globalna negatywna percepcja klimatu organizacyjnego.
7. Borucki opisywat przeciazenie roli zawodowej jako sy-
tuacje, w ktorej nadawcy roli (przetozeni, zarzadzajacy)
formutuja wymagania, ktérych pracownik nie jest w sta-
nie spelnié¢ ze wzgledu na mozliwosci czasowe lub kompe-
tencyjne (Borucki, 1990). Przedtuzajace funkcjonowanie
w takich warunkach powoduje zdaniem autora ,szko-
de — strate”. Przeciazenie roli warunkuje wyczerpanie
emocjonalne oraz narastajacy u pracownikéw cynizm.
Negatywna ocena klimatu organizacyjnego oznacza ne-
gatywna percepcje nastepujacych jego sktadnikéw: sto-
sunkéw miedzy pracownikami, stylu kierowania przetozo-
nych, organizacji pracy w firmie, informacji i komunikacji
w organizacji, reprezentowania intereséw pracownikéw
oraz $wiadczen oferowanych przez firme (Augustynowicz,
1997). Analizujac osobowos$ciowe predyktory wypale-
nia nalezy przede wszystkim zwrdci¢ uwage na znacze-
nie takich cech jak: podwyzszony poziom depresyjnosci
oraz niskie zaufanie w procesie narastania wyczerpania
emocjonalnego, jednego z pierwszych symptoméw wy-
palenia. Wg. autoréw narzedzia NEO-PI-R, P.T. Costy
oraz R. McCrae osoby wysoce depresyjne tatwo popadaja
W poczucie winy, osamotnienia, beznadziejnosci. Latwo
sie zniechecaja. Osoby przejawiajace niskie zaufanie sa
raczej cyniczne 1 sceptyczne. W kontaktach spotecznych
zakladaja, ze inni sq nieuczciwi 1 niebezpieczni. W przed-
stawianych badaniach osoby o takich cechach osobowo-
$ci czesciej doswiadczaly wyczerpania emocjonalnego.
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Pracownicy o niskiej ugodowoséci oraz wysokim poziomie
neurotyzmu czesciej do$wiadczali cynizmu (depersonali-
zacjl) w odniesieniu do pracy zawodowej 1 ludzi zwiaza-
nych z praca zawodowa. Do rozumianego globalnie (trdj-
sktadnikowo) wypalenia przyczyniaé sie bedzie przede
wszystkim wysoka depresyjno$é, asertywnos$é oraz obo-
wiazkowos§é. Zaskakujacym wynikiem jest zwiazek aser-
tywnoséci 1 obowiazkowoéci z wypaleniem. Wysokie wy-
niki na skali Asertywnos$ci uzyskuja osoby dynamiczne,
skuteczne, wspinajace sie po drabinie spolecznej. Czesto
sa to osoby, ktére przewodza grupie i komunikuja sie
z innymi w bardzo bezpoéredni sposéb. By¢ moze kosz-
ty psychologiczne jakie ponosza takie osoby, to wlaénie
spowodowane owa aktywno$cia i bezposrednioécia — wy-
palenie. Osoby wysoce obowigzkowe Sciéle przestrzegaja
uznawanych przez siebie standardéw etycznych i wypet-
niaja wszelkie moralne powinnoS$ci. Sytuacje organiza-
cyjne, w ktérych nie mozna w tak rygorystyczny sposéb
realizowaé¢ wlasnych zatozonych standardéw z pewno-
$cia beda rozczarowujace dla takich pracownikow a do-
$wiadczenie dysonansu pomiedzy powinnos$cia a rzeczy-
wistym dziataniem badz stanem bedzie przyczyniato sie
do doéwiadczania symptoméw wypalenia. Uwzglednia-
nie czynnikéw organizacyjnych oraz osobowo$ciowych w
badaniach oraz okreS§lenie tych z nich, ktore zwiekszaja
ryzyko wypalenia zawodowego, moze okazaé sie cenne
dla wszystkich, ktorzy kreuja warto$ci oraz misje orga-
nizacji; przede wszystkim dla menedzeréw odpowiedzial-
nych za polityke personalna. W obecnych czasach rozwi-
niete metody selekcji 1 rekrutacji oraz dynamiczny rynek
pracy umozliwiaja znalezienie odpowiedniego kandydata
do pracy, biorac pod uwage rowniez parametry osobowo-
$ciowe. Rekrutowanie pracownika nie wydaje sie jednak
az tak trudne, jak utrzymanie zatrudnionej osoby w kor-
poracji, stworzenie jej warunkéw umozliwiajacych diu-
gotrwala satysfakcje z pracy 1 zaangazowanie w wykony-
wane obowiazki, a co najwazniejsze obnizenie poziomu
fluktuacji w organizacji. Wyzwaniem dla wspdlczesnej
psychologii zarzadzania wydaje sie wiec badanie czynni-
koéw narazajacych pracownikéw oraz kadre zarzadzajaca
na psychiczne zmeczenie pracg zawodowa, a w konse-
kwencji na rozwdj syndromu wypalenia zawodowego.
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